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El objetivo general formulado para la realización del estudio fue determinar 
la relación entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. El estudio se 
desarrolló bajo los lineamientos metodológicos del método cuantitativo y la 
comprobación de hipótesis demando el uso del diseño correlacional. La muestra 
de estudio estuvo conformada por 60 trabajadores que laboran en la institución 
tomada como área de estudio y el instrumento utilizado para medir las variables 
fue el cuestionario. Los resultados obtenidos afirman que, el 30,0% (18) de los 
encuestados considera de regular tanto la gestión del potencial humano como el 
desempeño profesional. Las conclusiones confirman que, con un nivel de 
significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, existen suficientes 
argumentos estadísticos para afirmar que, existe relación directa fuerte entre la 
gestión del potencial humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Red de Salud de San Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,681; p_valor=0,000) 
(Tabla 7)  
Palabras clave: 






The general objective formulated for the realization of the study was to determine 
the relationship between the management of human potential and the work 
performance of the workers of the Health Network of San Miguel in 2018. The 
study was developed under the methodological guidelines of the quantitative 
method and the verification of hypothesis demanded the use of correlational 
design. The study sample consisted of 60 workers who work in the institution 
taken as the study area and the instrument used to measure the variables was the 
questionnaire. The results obtained affirm that, 30.0% (18) of the respondents 
consider to regulate both the management of human potential and professional 
performance. The conclusions confirm that, with a level of significance of 5% and 
a confidence interval of 95%, there are sufficient statistical arguments to affirm that 
there is a strong direct relationship between the management of human potential 
and the work performance of Network workers. of Health of San Miguel in the year 
2018. (Tau_b = 0.681, p_value = 0.000) (Table 7) 
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1.1. Realidad problemática 
El propósito del estudio estuvo orientado a demostrar estadista e 
investigativamente la relación que existe entre la gestión del talento humano 
y el desempeño profesional en la Red de Salud de San Miguel, en la medida 
que como toda institución pública esta red de salud no prioriza, tampoco 
implementa políticas que permitan mejorar las capacidades laborales de los 
trabajadores, la misma que trae consigo problemas y dificultades en las 
actividades que desempeña a diario, perjudicando la calidad del servicio que 
esta institución ofrece a toda la población. 
Actualmente las organizaciones en todo el mundo priorizan el 
desarrollo del potencial humano, porque han comprendido que el bien más 
preciado de toda organización es el personal que labora en institución, 
porque sus potencialidades, experiencia y talento no son cuantificables y son 
irreemplazables, por lo mismo se procura que a nivel de la organización se 
desarrolle las potencialidades del personal que labora en la organización. 
El desempeño laboral en las instituciones públicas de nuestro país es 
objeto de constantes observaciones, debido a que muchas veces en la 
administración pública se descuida el desarrollo de las potencialidades del 
personal que labora en dichas instituciones, que actualmente es una 
necesidad porque las demandas y las necesidades del público usuario han 
cambiado debido al desarrollo social y al avance de la tecnología, por lo que 
es necesario que el personal directivo de las instituciones públicas 
implementen políticas de desarrollo del potencial humano, con la finalidad de 
atender y responder los requerimientos de la población. 
Las instituciones que velan por la salud en nuestro país, desde las 
más altas esferas, vale decir el Ministerio de Salud, hasta el centro de salud 
ubicado en una zona recóndita de nuestro territorio demanda que la atención 
en la prestación de la salud sea la más eficiente y eficaz posible, porque se 
trata de un servicio que compromete justamente la salud de la población, por 
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lo mismo la calidad del servicio que presta debe ser asegurada, en esa 
medida observamos que la mayoría de las quejas, observaciones y 
denuncias de parte de la población corresponden a la calidad de los 
servicios que prestan los establecimientos encargados de ofrecer este 
servicio, lo que nos permite inferir que a nivel organizacional existen 
dificultades para asegurar que el servicio que brindan estas dependencias 
satisfagan las expectativas de todos los usuarios. 
En la Red de Salud de San Miguel se puede observar y existen 
registro consignados en informes que existe insatisfacción por la calidad del 
servicio que brindan todas las dependencias adscritas a esta red, tales como 
los hospitales, centros de salud, los programas y los proyectos de 
intervención, debido esencialmente a que la distribución de los recursos 
humanos y materiales no se realiza eficientemente, por lo que existe 
complicaciones a nivel administrativo y asistencial para superar esta 
dificultad que afecta a toda la red. 
Otro aspecto esencial que debemos abordar sobre la problemática de 
estudio planteado viene a ser las dificultades que se presentan en el 
desempeño laboral, tanto del personal médico, asistencial y administrativo, 
debido a que el público usuario posee nuevas demandas, necesidades y 
carencias, las mismas que no pueden ser atendidas con la celeridad y la 
calidad que el usuario desease, por lo que la prestación del servicio no 
satisface las demandas y las expectativas de la población que acude a los 
establecimientos adscritos a la red de Salud de San Miguel. 
Al interior de la Red de Salud de San Miguel no existe una política de 
gestión del potencial humano, por lo que los mismos trabajadores de esta 
dependencia en base a iniciativas y compromisos de identidad con la 
institución hacen todos los esfuerzos por seguir preparándose, desarrollando 
cursos de especialización, posgrados o actualizaciones, las mismas que en 
alguna medida contribuyen a mejorar su desempeño profesional, 
asegurando de esta manera que el servicio que brindan a los usuarios 
satisfaga sus expectativas. 
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En este panorama se ha desarrollado el trabajo de investigación, la 
misma que se desarrolló bajo los enfoques metodológicos de la investigación 
cuantitativa y el diseño descriptivo correlacional.  
1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional: 
Ferreira (2015) desarrolló un estudio investigativo titulado: Gestión del 
potencial humano y su relación con el desempeño profesional en la Red de 
Salud del Estado Federal de Paraná, Brasil. Estudio desarrollado bajo los 
criterios y exigencias del enfoque cuantitativo y el diseño correlacional. Los 
trabajadores considerados como muestra fueron 86 y el recojo de la 
información demandó el uso de la encuesta y el cuestionario. Las 
conclusiones afirman que existe relación significativa entre las variables de 
estudio (rho=0,648; p_valor=0,000) lo que significa que en esta red el 
personal directivo ha implementado una política de mejora del desempeño 
profesional a través de la realización de cursos de especialización y 
habilidades sociales, las mismas que han redundado en beneficio de la 
mejora de la calidad de la prestación del servicio de la salud a toda la 
población. 
Paredes (2016) presentó a la Universidad de Caracas el trabajo de 
investigación titulado: Relación de la gestión del talento humano en el 
desarrollo de las habilidades profesionales en la Red de Salud de Táchira, 
Venezuela. Estudio de corte correlacional que consideró a 125 trabajadores 
como muestra de estudio. El recojo de la información, así como su posterior 
registro fue posible debido a la aplicación de la encuesta y el cuestionario. 
Los resultados demuestran que, en la red de salud tomada como área de 
estudio, la mayoría de los trabajadores desarrollan sus habilidades 
profesionales a través de la realización de cursos y asistencia a las 
capacitaciones, por lo que existe mejor predisposición por parte de ellos a 
brindar un servicio de calidad que satisfaga las expectativas de los usuarios, 
favoreciendo que la percepción y la imagen institucional de la organización 
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sea positiva, por lo que a nivel de la gestión directiva se ha implementado 
políticas de incentivos para favorecer esta práctica. 
A nivel nacional 
Delgado (2015) presentó a la Universidad de Moquegua, el trabajo de 
investigación titulado: Influencia de la gestión del talento humano en el 
desarrollo de las habilidades profesionales en la Red de Salud de 
Moquegua, Perú. Este estudio se ha desarrollado bajo los procedimientos de 
la investigación cuantitativa, siguiendo los procesos contemplados en el 
diseño descriptivo correlacional. La muestra elegida para el desarrollo de la 
investigación fue de 68 trabajadores y la encuesta como el cuestionario 
fueron la técnica y el instrumento respectivamente que han permitido recoger 
la información. Las conclusiones afirman que, existe relación directa 
moderada entre las variables (Tau_b=0,529; p_valor=0,00) lo que nos 
permite inferir que a nivel de esta red de salud no existen ninguna iniciativa, 
menor aun políticas institucionales que promuevan el desarrollo del talento 
humano, lo que ha generado que la mayoría del personal que labora en esta 
institución no tenga compromisos ni responsabilidades respecto al logro de 
los objetivos institucionales. 
Martínez (2015) desarrolló un estudio titulado: Desarrollo de la gestión 
del potencial humano y su relación con el desempeño profesional en la Red 
de Salud de Tacna. Para la realización de este trabajo de investigación se ha 
necesitado utilizar los procedimientos considerados en el diseño descriptivo 
correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 167 
trabajadores que laboran en dicha dependencia. El recojo de la información 
ha sido posible debido a la aplicación de la encuesta, mientras que para el 
registro de los datos se ha elaborado y aplicado el cuestionario. Las 
conclusiones registran que existe relación directa y significativa entre las 
variables (tau_b=0,647; p_valor=0,00) lo que significa que en la red de salud 
de Tacna no se han implementado políticas institucionales que promuevan el 
desarrollo del potencial humano de sus trabajadores, las mismas que se 
reflejan en las dificultades que tiene esta red en brindar un servicio de 
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calidad que supera las expectativas del público usuario, generando que la 
percepción que tiene la población sobre el servicio que prestan estos 
establecimientos sea negativa. 
A nivel local o regional 
Núñez (2015) desarrolló un estudio de investigación que fue 
presentado a la Universidad César Vallejo de Trujillo, titulado: Relación de la 
gestión del talento humano y el desempeño laboral en la Sub Región de 
Salud de Ayacucho. Estudio correlacional que consideró a 80 trabajadores 
que laboran en esta dependencia. La información acopiada necesitó la 
aplicación de la encuesta y el cuestionario. Las conclusiones afirman que, 
existe relación directa y significativa entre las variables (Tau_b=0,526; 
p_valor=0,002), lo que significa que en la Sub Región de Salud de 
Huamanga no existe una política institucional que promueva 
sistemáticamente el desarrollo del potencial humano del personal que labora 
en esta dependencia, lo que genera que existen dificultades en el 
desempeño profesional la misma que se refleja en las continuas y frecuentes 
observaciones que hacen llegar los usuarios. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Gestión del potencial humano 
Guerra (2015) lo define como el conjunto sistematizado de estrategias 
y políticas implementadas por el personal directivo de una organización 
orientado a la promoción y desarrollo de las competencias, capacidades y 
habilidades del personal que labora en una institución para mejorar el 
desempeño profesional la misma que considera procesos de selección, 
capacitación y evaluación. 
Tello (2015) considera que los fundamentos teóricos y filosóficos que 
sostienen la propuesta de la gestión del talento humano viene a ser la 
categoría del desarrollo humano, la misma que señala que todos los 
esfuerzos y recursos con los que dispone la organización deben estar 
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orientados a procurar el bienestar y la felicidad de los trabajadores, porque 
de lo que se trata en todo proceso económico, social y cultural es asegurar 
que los seres humanos encuentren sentido a lo que hacen, procurando que 
las actividades que realizan los satisfaga y colme sus necesidades y 
demandas personales, familiares y profesionales. 
Zegarra (2015) sostiene que la corriente filosófica que sustenta el 
enfoque de la gestión del potencial humano viene a ser el humanismo que 
propone que el centro de todo tipo de actividad o procesos económicos, 
políticos y culturales es el hombre, por lo tanto las organizaciones deben 
procurar y promover su plena felicidad y que a través de la tarea o actividad 
que desarrolla al interior de la institución logre alcanzar la felicidad plena, 
garantizando de esta manera un mejor desempeño profesional, beneficiando 
la imagen y sobre todo asegurando que los usuarios tengan una percepción 
positiva de la empresa. 
La gestión del potencial humano comprende una serie de procesos y 
toma de decisiones que los responsables de dirigir la organización asumen 
para, en primer lugar, reclutar al profesional más idóneo, en segundo lugar, 
para invertir en su capacitación y en tercer lugar para evaluarlo 
periódicamente de tal forma que se construye una cultura corporativa 
basada en el desarrollo de las potencialidades personal y profesionales de 
las personas que laboran en la institución. 
Ponce (2016) considera que la gestión del potencial humano es un 
sistema integrado en el que la organización invierte una cantidad 
considerable de sus recursos para mejorar las competencias y las 
capacidades de su personal, con la intención de lograr su perfeccionamiento 
y especialización y de esta manera garantizar que el trabajo realizado sea de 
calidad, permitiendo que la organización alcance a lograr sus objetivos a 
nivel de productividad y competitividad.  
Valencia (2014) sostiene que no solo es suficiente que la organización 
implemente políticas de promoción de la gestión del talento humano, sino 
que deben existir las condiciones para que estas estrategias sean efectivas, 
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así tenemos por ejemplo la construcción de una cultura organizacional que 
asegure un clima laboral adecuado, acogedor y gratificante, de lo contrario 
todos los esfuerzos por pretender desarrollar las competencias laborales y 
personal de los trabajadores se verá reducida a conflictos al interior de la 
institución.  
Carrasco (2014) sostiene que otro factor decisivo en la promoción de 
la gestión del talento humano en las organizaciones depende del estilo de 
gestión que se implementa en las instituciones, porque el desarrollo de las 
potencialidades del trabajador necesita y demanda una visión prospectiva 
con criterios de liderazgo directivo, porque es poco probable que una gestión 
institucional de tipo normativo tenga la posibilidad de promover este tipo de 
enfoques de concebir el desarrollo cognitivo, afectivo y emocional de sus 
trabajadores. 
Es necesario destacar que la implementación de la gestión del talento 
humano requiere de habilidades y competencias distintas a las que los 
trabajadores poseen actualmente, por ejemplo, la motivación y 
predisposición a seguir perfeccionándose implica esfuerzo y sacrificio, que 
deben hacer los trabajadores para seguir preparándose, actualizándose y 
especializándose, por iniciativa propia o en el mejor de los casos a través de 
los programas que la empresa haya dispuesto desarrollar. 
Guevara (2014) considera que la gestión de desarrollo humano tiene 
soporte teórico en la propuesta de la teoría de las necesidades de Maslow, 
la misma que alude a que todas las personas tienen diferentes necesidades 
que satisfacer, desde las más básicas o esenciales como es comer y dormir, 
hasta las más complejas como es el caso de la realización personal, 
justamente este tipo de necesidad ocupa el nivel más alto de la pirámide 
propuesta por Maslow, lo que implica esfuerzo, sacrificio, perseverancia y un 
nivel de motivación altísimo. 
Mejía (2014) considera que en las instituciones públicas de nuestro 
país no existe la predisposición de implementar una política de gestión del 
potencial humano, por la sencilla razón de que las organizaciones públicas 
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no compiten con otras sobre el servicio que prestan, porque al ser público en 
cierta medida monopoliza dicho servicio, por lo que la competencia no es 
preocupación que deban atender, por lo que existe desinterés por 
promocionar o desarrollar las competencias y habilidades profesionales de 
sus trabajadores, quienes al observar esta desidia por parte del personal 
directivo, tampoco están motivados para desarrollar cursos de 
especialización o posgrados porque demanda esfuerzo, sacrificio, recursos 
económicos, que en la mayoría de los casos debe ser solventado con sus 
ingresos. 
1.3.2. Desempeño profesional  
Hernández (2016) lo define como la capacidad que demuestra el 
profesional en la realización de las actividades encomendadas evidenciando 
un nivel de calidad adecuado, garantizando un nivel de productividad que 
satisface las expectativas de la organización, asegurando de esta manera 
las metas previstas en cada actividad programada 
Pacheco (2015) sostiene que el desempeño profesional está 
relacionada a la conducta que asume el trabajador para realizar una 
actividad que de por sí lo beneficia tanto a él como a la organización, por lo 
que demanda niveles de compromiso e identidad con las metas y los 
objetivos de la organización. 
El desempeño profesional depende del conjunto de competencias, 
habilidades y experiencia que posee el trabajador al desempeñarse o 
realizar una tarea o actividad específica dentro de la organización, la que se 
ve reflejada en la calidad e idoneidad del producto o servicio entregado. En 
ese sentido es necesario precisar que la evaluación del desempeño 
profesional no solo abarca los criterios cuantitativos, sino también los 
cualitativos. 
Aguirre (2015) considera que un factor esencial en el desarrollo del 
desempeño profesional es el nivel de compromiso que poseen los 
trabajadores con la misión y la visión de la organización, en la medida que 
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un trabajador comprometido con el logro de los objetivos institucionales tiene 
mayor probabilidad de realizar un trabajo efectivo, de lo contrario cuando 
existe un total desinterés por el trabajo encomendado, es más probable que 
el servicio o producto entregado no reúne las condiciones y exigencias de 
calidad que el público usuario demanda. 
El desempeño profesional depende en gran medida de la 
consolidación de dos aspectos esenciales, uno es el desarrollo de las 
competencias profesionales las mismas que se logran a través de la 
realización de cursos de especialización y asistencias a capacitaciones y la 
segunda es el nivel de compromiso e identificación que tiene el trabajador 
con los objetivos institucionales, los que al converger sistemáticamente 
aseguran mejores niveles de productividad, permitiendo que la organización 
pueda competir y brindar un mejor servicio a sus usuarios o clientes.  
Alva (2015) sostiene que un componente esencial en el desarrollo del 
desempeño profesional viene a ser los procesos de evaluación, los mismos 
que tienen la intención de valorar la idoneidad y calidad del trabajo 
desarrollar por el personal, bajo los criterios de competencia, habilidad, 
destreza y habilidades sociales para interactuar en grupo, todos ellos 
registrados en criterios e indicadores cuantitativos y cualitativos, que 
permiten contar con información sustancial para emitir una opinión técnica 
sobre el desempeño profesional de un trabajador. 
Actualmente no solo es importante el nivel de dominio o destreza que 
demuestra el trabajador al realizar una actividad de manera eficiente y 
efectiva, sino que también se valora y considera como importante el nivel de 
interrelación adecuada que muestra el personal que labora en la 
organización, que le permite trabajar en equipo y de esta manera alcanzar 
objetivos comunes para el beneficio de la organización. 
Moreno (2016) considera que el desempeño profesional es inherente 
a los procesos de evaluación, es decir que solo podemos contar con una 
valoración técnica y acertada de la forma  manera de como el persona 
realiza un trabajo específico a través de la aplicación de un sistema de 
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evaluación, la misma que debe ser entendida como un proceso formativo de 
recolección de datos que permiten identificar los problemas que aquejan a la 
institución y de esta manera poder implementar estrategias para superar las 
dificultades encontradas, por lo que es un proceso netamente formativo y no 
represivo, como muchos trabajadores lo perciben. 
Torres (2014) señala que el desempeño profesional comprende 
muchas aristas, por lo que los procesos de evaluación deben comprender 
tanto los aspectos cognitivos, procedimentales y afectivos, para ser 
considerado pertinente e integral, porque sucede el hecho de que un 
trabajador es eficiente en la tarea que realiza, pero es una persona negativa 
tóxica que no se interrelaciona con los demás trabajadores, generando 
conflictos que perjudican el clima institucional, por lo que se hace necesario 
evaluar y valorar si se justifica que permanezca en la institución. 
 Respecto al desempeño laboral en el área de estudio, podemos 
manifestar que si bien existen responsables de implementar procesos de 
supervisión y monitoreo al trabajo que desempeña el personal que labora en 
la institución, esta actividad es rechazada por la mayoría de los trabajadores, 
porque no se socializa en forma consensuada con todo el personal, los 
objetivos, los criterios e instrumentos de evaluación, por lo que se ha 
generado un prejuicio y estereotipo sobre la evaluación, la que en opinión de 
los trabajadores tiene la única intención de coger en falta al personal que 
labora en distintas dependencias de esta entidad. 
No existe al interior de la institución mecanismos que permitan 
socializar los resultados de todo proceso de evaluación, la misma que 
garantizaría de sobre manera cambiar la percepción equivocada que tienen 
los trabajadores sobre este proceso. 
El desempeño profesional en la Red de Salud de San Miguel no lo 
logra alcanzar las metas y los objetivos previstos, en la medida que el 
personal directivo que tiene la responsabilidad de dirigir la institución ha 
descuidado preocupantemente el desarrollo de las competencias y las 
capacidades del personal que labora en esta entidad, generando que la 
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calidad del servicio que presta a la comunidad sea motivo de observación 
frecuente, deteriorando la imagen institucional y sobre todo la percepción 
negativa sobre la calidad del servicio que ofrece a toda la población 
circunscrita al área de influencia de esta red. 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿De qué manera la gestión del potencial humano se relaciona con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018? 
1.4.2. Problemas específicos 
¿De qué manera la gestión del potencial humano se relaciona con la 
calidad del trabajo de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018? 
¿De qué manera la gestión del potencial humano se relaciona con el 
nivel de productividad de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018? 
¿De qué manera la gestión del potencial humano se relaciona con 
las metas programadas de los trabajadores de la Red de Salud de 
San Miguel en el año 2018? 
1.5. Justificación del estudio 
Es conveniente porque aborda una problemática latente en la entidad, 
que a través del personal directivo que la dirige ha descuidado 
sistemáticamente el desarrollo del potencial humano con el que cuenta, 
reflejándose esta limitación en la calidad del servicio ofrecido, la misma que 
no alcanza a satisfacer las necesidades y demandas de la población. 
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Tiene relevancia social porque el estudio proporciona información 
sobre las necesidades de desarrollo profesional que tiene el personal que 
labora en la red de salud tomada como área de estudio, la misma que la no 
ser atendida oportunamente genera problemas en la prestación del servicio 
de salud a toda la población. 
Las implicancias prácticas del estudio desarrollado consideran que los 
beneficiados con el desarrollo del trabajo de investigación vienen a ser el 
personal que labora en la entidad tomada como área de estudio, en la 
medida que, a partir de las conclusiones, el personal directivo puede 
implementar estrategias que permitan mejorar la situación problemática. 
El valor teórico del estudio desarrollado se centra en la contribución 
que se realiza respecto al incremento de conocimientos sobre las variables 
de estudio, las mismas que al ser sistematizadas convenientemente 
proporcionan información sustancial para conocer con asidero científico el 
comportamiento de las variables. 
La utilidad metodológica del estudio radica en que se proporciona 
instrumentos de recolección de datos que fueron evaluados bajo los criterios 
de validez y confiabilidad, por lo cual pueden ser utilizados en futuras 
investigaciones. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con 
el rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de 
San Miguel en el año 2018. 
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La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con 
la competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de 
San Miguel en el año 2018. 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con 
la productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de 
San Miguel en el año 2018. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación entre la gestión del potencial humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
Determinar la relación entre la gestión del potencial humano y el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
Determinar la relación entre la gestión del potencial humano y la 
competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
Determinar la relación entre la gestión del potencial humano y la 
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 




2.1. Diseño de investigación 
Kerlinger (2014) lo define como el documento físico en donde se 
organiza cada uno de los procedimientos que guían todo el proceso de la 
investigación, gracias a la cual se ejecutan los procedimientos y las 
actividades que conducen al logro de los objetivos del estudio. 
Para el caso de nuestro estudio y en función a los objetivos 
propuestas que tienen la intención de medir el nivel de asociación y la 




El esquema considera elementos que designan los procedimientos a 
seguir en el desarrollo del trabajo de investigación, así tenemos a M que 
representa a la muestra, O1 y O2 que señalan que se debe medir las 
variables de estudio y r que es el cálculo de la dirección y la intensidad con 
la que se asocian las variables y las dimensiones. 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Identificación de las variables 
Variable 1: Gestión del potencial humano 
Variable 2: Desempeño profesional 
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Sistema integrado que 
procura promover y 
fomentar el desarrollo de 
las competencias y 
capacidades laborales a 
partir de la selección, 
capacitación y evaluación 
del personal que asegura 
el logro de los objetivos 
institucionales en base al 
trabajo eficiente y 
efectivo.  (Guevara, 2014) 
Se evidencia en la 
predisposición de la 
entidad en desarrollar las 
habilidades del personal a 
partir de los procesos de 
selección, capacitación y 
evaluación, la misma que 
será evaluada a partir de 
la aplicación de un 
cuestionario. 







































Es la capacidad que 
demuestra el profesional 
en la realización de las 
actividades 
encomendadas 
evidenciando un nivel de 
calidad adecuado, 
garantizando un nivel de 
productividad que 
satisface las expectativas 
de la organización, 
asegurando de esta 
manera las metas 
previstas en cada 
actividad programada. 
(Hernández G. , 2016) 
La variable será valorada 
a partir de la aplicación 
de un cuestionario de 
opinión que registre 
información que 
considere ítems para 
cada una de las variables 
de estudio. 










Deficiente Nivel de productividad Eficiencia 
Eficacia 
Efectividad 
Metas programadas Personales 
Profesionales 
Laborales 
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2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población 
Fernández (2015) lo define como el conjunto de personas y 
fenómenos que están delimitadas en un área específica y que son motivo 
de investigacion por lo que proporcionan informacion a través de la 
aplicación de instrumentos de recolección de datos. 
La población comprende al personal que labora en la Red de Salud 
de San Miguel, distribuido de la siguiente manera: 
Tabla 1 
Población de estudio conformada por trabajadores que laboran en la Red 
de Salud de San Miguel, Ayacucho 2018 
Personal fi f% 
Nombrado 35 58,3 
Contratado 16 26.7 
Personal de programas 9 15.0 
Total 60 100.0 
Nota: N=60; registro de la Oficina de Personal 
2.3.2. Muestra  
Balbuena (2014) lo define como parte representativa de la 
población en la que es posible realizar estimaciones estadísticas, por 
cuanto poseen las mismas características de la población, por lo que 
admite su generalización. 
Las unidades de estudio considerados en la muestra es la misma 
que el de la población debido a que el tamaño es accesible para poder 
recoger información de todos los elementos que la conforman, por tal 
razón no ha sido necesario calcular el tamaño de la muestra con fórmulas 
estadísticas. 
   
27 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas 
Gutiérrez (2012) señala que se refiere al conjunto de todos los 
procedimientos que el investigador organiza de manera estratégica con la 
finalidad de recoger información que es vital para los intereses y el logro 
de los objetivos de la investigación. 
Las técnicas utilizadas en el estudio fueron: 
Variables Técnica 
Gestión del potencial humano Encuesta 
Desempeño profesional Encuesta 
2.4.2. Instrumentos 
Orellana (2014) lo define como todo recurso o medio físico en el 
que se registra los atributos o las propiedades que posee el fenómeno 
investigado evidenciado al momento de operativizar la técnica. 
Los instrumentos utilizados para el registro de los datos fueron: 
Variables Técnica Instrumento 
Gestión del potencial humano Encuesta Cuestionario 
Desempeño profesional Encuesta Cuestionario 
2.4.3. Validación 
Hurtado (2012) lo define como la característica y propiedad 
esencial que posee el recurso físico en el que se registran los datos, para 
alcanzar sus objetivos, es decir si el instrumento mide lo que tiene que 
medir. 
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La prueba de validez utilizada en el proceso de la investigación ha 
sido el método cuantitativo denominado ítem total, la misma que ha 
considerado el cálculo de la varianza, la matriz de correlación y finalmente 
el cálculo del estadígrafo de correlación R de Pearson, que ha registrados 
valores superiores a 0,21 en todos los ítems. 
2.4.4. Confiabilidad 
Hernández (2014) lo define como la propiedad o característica que 
posee todo instrumento que le asigna potencia para registrar o replicar 
resultados similares cuando se le aplica en muestra diferentes pero que 
poseen características similares. 
Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos utilizados se tuvo 
que calcular el estadígrafo denominado Alpha de Cronbach, cuyos 
registros en ambos casos supera el valor de 0,81, garantizando de esta 
manera la confiabilidad de los instrumentos. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Los métodos de análisis comprenden los procesos lógicos, teóricos 
y procedimentales que permiten organizar los resultados de manera 
sistemática en base a los objetivos de la investigación. En ese sentido se 
utilizaron métodos estadísticos para elaborar las tablas y calcular los 
estadígrafos de dispersión, normalidad y correlación. 
Los métodos teóricos como el análisis y la síntesis han permitido 
describir, interpretar y explicar el comportamiento de los datos, los que 
permitieron elaborar las conclusiones del trabajo de investigación. 
Para el procesamiento de la información ha sido necesario utilizar 
el software estadístico SPSS, gracias a la cual, y en base a las facilidades 
que presenta, han permitido sistematizar todos los datos con criterios 
estadísticos. 
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2.6. Aspectos éticos 
La originalidad del informe final de tesis ha sido garantizada a 
través del uso de la plataforma Turnitin. 
La propiedad intelectual de los autores citados fue asegurado a 
través del registro formal de las referencias bibliográficas. 
La autorización expresa y consentida de las unidades de estudio al 
proporcionar información relevante fue posible gracias a la solicitud de 
autorización presentada y aceptada por las autoridades de la entidad 
tomada como área de estudio.




3.1. A nivel descriptivo 
Tabla 2 
Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 
en el año 2018 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
Desempeño 
profesional 
Deficiente Recuento 13 1 0 0 14 
% del total 21,7% 1,7% 0,0% 0,0% 23,3% 
Regular Recuento 6 18 3 1 28 
% del total 10,0% 30,0% 5,0% 1,7% 46,7% 
Bueno Recuento 1 5 8 2 16 
% del total 1,7% 8,3% 13,3% 3,3% 26,7% 
Excelente Recuento 0 0 0 2 2 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 3,3% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 2 nos permite observar que: 
Respecto al desempeño profesional, observamos que el 23,3% (14) opina 
que esta es deficiente; 46,7% (28) sostiene que es regular; 26,7% (16) 
señala que es bueno y 3,3% (2) considera que es excelente. 
En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, 
el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es 
regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala que es 
excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos 
permite observar que 30,0% (18) de los encuestados considera de regular 
tanto la gestión del potencial humano como el desempeño profesional. 
  




Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 
en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
rendimiento 
laboral 
Deficiente Recuento 17 1 0 0 18 
% del total 28,3% 1,7% 0,0% 0,0% 30,0% 
Regular Recuento 2 19 3 1 25 
% del total 3,3% 31,7% 5,0% 1,7% 41,7% 
Bueno Recuento 1 4 8 0 13 
% del total 1,7% 6,7% 13,3% 0,0% 21,7% 
Excelente Recuento 0 0 0 4 4 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 3 nos permite observar que: 
Respecto al rendimiento laboral, observamos que el 30,0% (18) opina que 
esta es deficiente; 41,7% (25) sostiene que es regular; 21,7% (13) señala 
que es bueno y 6,7% (4) considera que es excelente. 
En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, 
el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es 
regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala que es 
excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos 
permite observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de regular 
tanto la gestión del potencial humano como el rendimiento laboral. 
  




Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y la 
competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
competencia 
laboral 
Deficiente Recuento 17 2 1 0 20 
% del total 28,3% 3,3% 1,7% 0,0% 33,3% 
Regular Recuento 1 19 0 1 21 
% del total 1,7% 31,7% 0,0% 1,7% 35,0% 
Bueno Recuento 2 2 10 1 15 
% del total 3,3% 3,3% 16,7% 1,7% 25,0% 
Excelente Recuento 0 1 0 3 4 
% del total 0,0% 1,7% 0,0% 5,0% 6,7% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 4 nos permite observar que: 
Respecto a la competencia laboral, observamos que el 33,3% (20) opina 
que esta es deficiente; 35,0% (21) sostiene que es regular; 25,0% (15) 
señala que es bueno y 6,7% (4) considera que es excelente. 
En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, 
el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es 
regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala que es 
excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos 
permite observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de regular 
tanto la gestión del potencial humano como la competencia laboral. 
  




Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y la 
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
productivida
d laboral 
Deficiente Recuento 16 3 1 0 20 
% del total 26,7% 5,0% 1,7% 0,0% 33,3% 
Regular Recuento 4 20 1 2 27 
% del total 6,7% 33,3% 1,7% 3,3% 45,0% 
Bueno Recuento 0 1 9 0 10 
% del total 0,0% 1,7% 15,0% 0,0% 16,7% 
Excelente Recuento 0 0 0 3 3 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 5 nos permite observar que: 
Respecto a la productividad laboral, observamos que el 33,3% (20) opina 
que esta es deficiente; 45,0% (27) sostiene que es regular; 16,7% (10) 
señala que es bueno y 5,0% (3) considera que es excelente. 
En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, 
el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es 
regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala que es 
excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos 
permite observar que 33,3% (20) de los encuestados considera de regular 
tanto la gestión del potencial humano como la productividad laboral. 
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3.2. A nivel inferencial 
3.2.1. Prueba de normalidad 
Tabla 6 
Resultados de la prueba de normalidad 
Valores 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Gestión del potencial humano ,625 60 ,000 
Desempeño profesional ,648 60 ,000 
Rendimiento laboral ,603 60 ,000 
Competencia laboral  ,674 60 ,000 
Productividad laboral ,629 60 ,000 
Control ,618 60 ,000 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La prueba de normalidad en realidad es un proceso de comprobación de 
hipótesis en la que la hipótesis alterna afirma que los datos son diferentes 
a la distribución normal, por lo que al haber registrado el p_valor valores 
inferiores a 0,05 se asume que estos no son normales, por lo tanto la 
elección del estadígrafo de correlación corresponde a la Tau_b de Kendall 
en razón de que el objetivo de la investigación es determinar la relación 
que existe entre las variables y la escala de medición de todas ellas es del 
tipo ordinal. 
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3.2.2. Prueba de hipótesis 
3.2.2.1. Para la hipótesis general 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 
en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 
en el año 2018. 
Tabla 7 
Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 












Coeficiente de correlación 1,000 681* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño 
profesional 
Coeficiente de correlación ,681
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,681, lo que significa que existe relación directa 
fuerte entre las variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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3.2.2.2. Para la hipótesis específica 1 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 
en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 
en el año 2018. 
Tabla 8 
Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel 












Coeficiente de correlación 1,000 771* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,771
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,771, lo que significa que existe relación directa 
fuerte entre las variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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3.2.2.3. Para la hipótesis específica 2 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con la 
competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con la 
competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
Tabla 9 
Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y la 
competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 












Coeficiente de correlación 1,000 717* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
competencia 
laboral 
Coeficiente de correlación ,717
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,717, lo que significa que existe relación directa 
fuerte entre las variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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3.2.2.4. Para la hipótesis específica 3 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con la 
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con la 
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
Tabla 10 
Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y la 
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 












Coeficiente de correlación 1,000 738* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
productividad 
laboral 
Coeficiente de correlación ,738
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,738, lo que significa que existe relación directa 
fuerte entre las variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 




Las organizaciones actualmente priorizan el desarrollo de las 
capacidades de todo su personal porque representa el capital humano esencial 
para el logro de los objetivos institucionales y por lo mismo representa el bien 
más preciado de toda organización, porque las competencias y capacidades 
profesionales, unidas a las experiencias y los niveles de compromiso e 
identidad no pueden ser sustituidos o reemplazados fácilmente. 
La discusión del trabajo de investigación has sido organizado de la 
siguiente manera: 
La tabla 2 nos permite observar que, en relación al desempeño 
profesional, notamos que el 23,3% (14) opina que esta es deficiente; 46,7% 
(28) sostiene que es regular; 26,7% (16) señala que es bueno y 3,3% (2) 
considera que es excelente. En relación a la variable gestión del potencial 
humano, observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% 
(24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) 
señala que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de 
las variables nos permite observar que 30,0% (18) de los encuestados 
considera de regular tanto la gestión del potencial humano como el desempeño 
profesional, confirmando los resultados obtenidos por Ferreira (2015) quien en 
su tesis titulado: Gestión del potencial humano y su relación con el desempeño 
profesional en la Red de Salud del Estado Federal de Paraná, Brasil, afirma 
que, existe relación significativa entre las variables de estudio (rho=0,648; 
p_valor=0,000) lo que significa que en esta red el personal directivo ha 
implementado una política de mejora del desempeño profesional a través de la 
realización de cursos de especialización y habilidades sociales, las mismas que 
han redundado en beneficio de la mejora de la calidad de la prestación del 
servicio de la salud a toda la población. 
La tabla 3 nos permite observar que, en relación al rendimiento laboral, 
notamos que el 30,0% (18) opina que esta es deficiente; 41,7% (25) sostiene 
que es regular; 21,7% (13) señala que es bueno y 6,7% (4) considera que es 
excelente. En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos 
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que, el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es 
regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala que es 
excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de las variables 
nos permiten observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de regular 
tanto la gestión del potencial humano como el rendimiento laboral, confirmando 
los resultados obtenidos por Paredes (2016) quien en su tesis titulado: Relación 
de la gestión del talento humano en el desarrollo de las habilidades 
profesionales en la Red de Salud de Táchira, Venezuela, afirma que, en la red 
de salud tomada como área de estudio, la mayoría de los trabajadores 
desarrollan sus habilidades profesionales a través de la realización de cursos y 
asistencia a las capacitaciones, por lo que existe mejor predisposición por parte 
de ellos a brindar un servicio de calidad que satisfaga las expectativas de los 
usuarios, favoreciendo que la percepción y la imagen institucional de la 
organización sea positiva, por lo que a nivel de la gestión directiva se ha 
implementado políticas de incentivos para favorecer esta práctica. 
La tabla 4 nos permite observar que, en relación a la competencia 
laboral, notamos que el 33,3% (20) opina que esta es deficiente; 35,0% (21) 
sostiene que es regular; 25,0% (15) señala que es bueno y 6,7% (4) considera 
que es excelente. En relación a la variable gestión del potencial humano, 
observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) 
sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala 
que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de las 
variables nos permite observar que 31,7% (19) de los encuestados considera 
de regular tanto la gestión del potencial humano como la competencia laboral, 
confirmando los resultados obtenidos Delgado (2015) quien en su tesis titulado: 
Influencia de la gestión del talento humano en el desarrollo de las habilidades 
profesionales en la Red de Salud de Moquegua, Perú, afirma que, existe 
relación directa moderada entre las variables (Tau_b=0,529; p_valor=0,00) lo 
que nos permite inferir que a nivel de esta red de salud no existen ninguna 
iniciativa, menor aun políticas institucionales que promuevan el desarrollo del 
talento humano, lo que ha generado que la mayoría del personal que labora en 
esta institución no tenga compromisos ni responsabilidades respecto al logro 
de los objetivos institucionales. 
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La tabla 5 nos permite observar que, en relación a la productividad 
laboral, notamos que el 33,3% (20) opina que esta es deficiente; 45,0% (27) 
sostiene que es regular; 16,7% (10) señala que es bueno y 5,0% (3) considera 
que es excelente. En relación a la variable gestión del potencial humano, 
observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) 
sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 8,3% (5) señala 
que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de las 
variables nos permite observar que 33,3% (20) de los encuestados considera 
de regular tanto la gestión del potencial humano como la productividad laboral, 
confirmando los resultados obtenidos por Martínez (2015) quien en su tesis 
titulado: Desarrollo de la gestión del potencial humano y su relación con el 
desempeño profesional en la Red de Salud de Tacna, afirma que, existe 
relación directa y significativa entre las variables (tau_b=0,647; p_alor=0,00) lo 
que significa que en la red de salud de Tacna no se han implementado políticas 
institucionales que promuevan el desarrollo del potencial humano de sus 
trabajadores, las mismas que se reflejan en las dificultades que tiene esta red 
en brindar un servicio de calidad que supera las expectativas del público 
usuario, generando que la percepción que tiene la población sobre el servicio 
que prestan estos establecimientos sea negativa.  




1. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, 
existen suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe 
relación directa fuerte entre la gestión del potencial humano y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,681; p_valor=0,000) (Tabla 7) 
2. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, 
existen suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe 
relación directa fuerte entre la gestión del potencial humano y el 
rendimiento laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,771; p_valor=0,000) (Tabla 8) 
3. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, 
existen suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe 
relación directa fuerte entre la gestión del potencial humano y la 
competencia laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,717; p_valor=0,000) (Tabla 9) 
4. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, 
existen suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe 
relación directa fuerte entre la gestión del potencial humano y la 
productividad laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,738; p_valor=0,000) (Tabla 10) 
 
 




1. Es necesario que el personal que dirige la Red de Salud de San Miguel 
implemente una política de gestión del potencial humano orientado a 
mejorar y desarrollar las competencias profesionales del personal que 
labora en esta dependencia y de esta manera brindar un servicio de 
calidad a toda la población. 
2. El personal que labora en la Red de Salud de San Miguel, debe promover 
a través de su gremio sindical reuniones de trabajo para abordar la 
problemática de la evaluación del desempeño profesional, la misma que 
debe implementarse luego de que la institución desarrolle acciones y 
actividades que permitan el desarrollo de las competencias profesionales 
de los trabajadores. 
3. Los funcionarios de la Red de Salud de San Miguel, deben tratar de firmar 
convenios interinstitucionales que permita que su personal se capacite y 
especialice en distintas áreas, promoviendo y fortaleciendo los niveles de 
motivación, identificación y compromiso con el logro de los objetivos 
institucionales. 
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ANEXO 1: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
CUESTIONARIO-GESTIÓN DEL POTENCIAL HUMANO 
 
Instrucciones: A continuación, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a 
valorar la gestión del potencial humano, considerando que no existen respuestas 
correctas ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de 











1 2 3 4 5 
N° ITEMS PUNTAJES 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN I: SELECCIÓN DEL PERSONAL 
1 El personal que labora en la institución posee las 
competencias que el puesto de trabajo exige 
     
2 La selección del personal obedece a las 
necesidades y demandas del puesto de trabajo. 
     
3 Es evidente que la selección del personal prioriza las 
competencias y el perfil profesional del postulante 
     
4 El perfil profesional es un requisito indispensable en 
la selección del personal 
     
5 La selección del personal evalúa prioritariamente el 
perfil profesional del aspirante 
     
6 El perfil profesional del postulante es respaldado por 
la experiencia que posee el postulante 
     
7 La experiencia del postulante es valorada 
técnicamente en los procesos de selección 
     
8 La experiencia del profesional es determinante en la 
calidad del servicio que se brinda a los usuarios 
     
9 La experiencia del profesional en los procesos de 
selección garantiza un buen desempeño laboral 
     
DIMENSIÓN II: CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 
10 Es frecuente observar que en la institución se 
desarrollan eventos de capacitación para todo el 
personal. 
     
11 Las capacitaciones que se desarrollan en la 
institución mejoran las habilidades personales de los 
trabajadores 
     
12 La capacitación a nivel personal del trabajador 
mejora el clima institucional 
     
13 Los eventos de capacitación atienden el desarrollo 
profesional de los trabajadores 
     
14 La capacitación a nivel profesional de los 
trabajadores mejora la calidad de atención 
     
15 La capacitación a nivel profesional de los 
trabajadores estrecha los lazos afectivos  
     
16 La capacitación a nivel social de los trabajadores 
permite una mejor interrelación con los usuarios 
     
17 La capacitación a nivel social del trabajador mejor un      











clima institucional adecuado al interior de la 
institución. 
18 La capacitación a nivel social del personal, 
contribuye a la comunicación empática entre los 
trabajadores 
     
DIMENSIÓN III: EVALUACIÓN DEL PERSONAL 
19 La supervisión de las actividades programadas es 
muy frecuente en la institución 
     
20 Los procesos de supervisión contribuyen a mejorar 
la calidad del servicio 
     
21 La supervisión permite mejorar el desempeño laboral 
de los trabajadores 
     
22 Es frecuente el monitoreo de las actividades 
programadas 
     
23 Los procesos de monitoreo aseguran la efectividad 
de las actividades programadas 
     
24 El monitoreo permite mejorar los niveles de 
motivación laboral 
     
25 Es frecuente los procesos de acompañamiento al 
personal 
     
26 El acompañamiento mejor los niveles de 
productividad 
     
27 El acompañamiento permite afianzar la identificación 
y el compromiso del trabajador con la institución 
     




Instrucciones: A continuación, le presentamos una serie de afirmaciones, referidos a 
valorar el desempeño profesional, considerando que no existen respuestas correctas 
ni incorrectas, tenga a bien, por favor, marcar con un aspa, en la hoja de respuestas, 










1 2 3 4 5 
N° ITEMS PUNTAJES 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN I: CALIDAD 
1 El personal que labora en la institución logra 
satisfacer las necesidades de los usuarios 
     
2 La organización de la entidad se ciñe a satisfacer las 
necesidades de los usuarios 
     
3 Existe una política institucional de priorizar la 
satisfacción de las necesidades de los usuarios 
     
4 Las expectativas de los usuarios son plenamente 
satisfechas 
     
5 Los trabajadores tienen la consigna de superar las 
expectativas de los usuarios 
     
6 Las expectativas de los usuarios respecto al servicio 
recibido determinan el nivel de organización de la 
entidad 
     
7 Es evidente que los usuarios quedan satisfechos por 
el servicio recibido 
     
8 El nivel de satisfacción de los usuarios es tarea de 
toda la organización 
     
9 La satisfacción del usuario es la principal tarea a 
cumplir por todo el personal que labora en la 
institución 
     
DIMENSIÓN II: NIVEL DE PRODUCTIVIDAD 
10 Es evidente que el trabajo desempeñado por el 
trabajador es eficiente 
     
11 Los trabajadores tienen la tarea de maximizar todos 
los recursos materiales y humanos en la ejecución 
de una tarea 
     
12 La eficiencia del trabajador se debe a que el 
personal directivo atiende todas sus necesidades 
     
13 Es común observar en la institución el logro de las 
metas trazadas 
     
14 Es política y práctica permanente el logro de los 
objetivos institucionales 
     
15 Los objetivos logrados responden al profesionalismo 
de los trabajadores 
     
16 La gestión institucional es efectiva      
17 La gestión administrativa de la institución se 
caracteriza por ser efectiva 
     
18 La efectividad en todos los procesos y actividades 
programadas por la institución es una constante 
     
DIMENSIÓN III: METAS 










19 Se evidencia que el personal que labora en la 
institución alcanza satisfacer sus metas personales 
     
20 El trabajador está satisfecho con la labor que realiza 
en la institución 
     
21 Existe una apreciación considerable del trabajador 
sobre las metas personales alcanzadas en la 
institución 
     
22 Las metas profesionales del trabajador son 
atendidas por el personal directivo 
     
23 La entidad provee de todos los materiales para que 
los trabajadores logren alcanzar sus metas 
profesionales 
     
24 Existe una política institucional de contribuir a que 
los trabajadores alcancen sus metas profesionales 
     
25 Es evidente que la institución promueve el desarrollo 
de las capacidades del trabajador para que alcance 
sus metas labores. 
     
26 Se proporcionar materiales y recursos con la 
finalidad de que el trabajador alcance sus metas 
laborales. 
     
27 Las metas laborales que posee cada trabajador es 
motivo de atención del personal directivo 
     
   
 
ANEXO 2: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 







































   
 





V1_P1 ,548 APROBADO 
V1_P2 ,257 APROBADO 
V1_P3 ,325 APROBADO 
V1_P4 ,369 APROBADO 
V1_P5 ,421 APROBADO 
V1_P6 ,517 APROBADO 
V1_P7 ,628 APROBADO 
V1_P8 ,457 APROBADO 
V1_P9 ,554 APROBADO 
V1_P10 ,629 APROBADO 
V1_P11 ,632 APROBADO 
V1_P12 ,224 APROBADO 
V1_P13 ,415 APROBADO 
V1_P14 ,457 APROBADO 
V1_P15 ,658 APROBADO 
V1_P16 ,558 APROBADO 
V1_P17 ,457 APROBADO 
V1_P18 ,447 APROBADO 
V1_P19 ,257 APROBADO 
V1_P20 ,625 APROBADO 
V1_P21 ,554 APROBADO 
V1_P22 ,364 APROBADO 
V1_P23 ,541 APROBADO 
V1_P24 ,421 APROBADO 
V1_P25 ,629 APROBADO 
V1_P26 ,329 APROBADO 
V1_P27 ,394 APROBADO 
V1_P28 ,447 APROBADO 
V1_P29 ,257 APROBADO 
V1_P30 ,625 APROBADO 
V1_P31 ,554 APROBADO 
V1_P32 ,364 APROBADO 
V1_P33 ,541 APROBADO 
V1_P34 ,421 APROBADO 
V1_P35 ,629 APROBADO 
V1_P36 ,329 APROBADO 
 
  
   
 
CONFIABILIDAD- GESTIÓN DEL POTENCIAL HUMANO 
Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 60 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 






































   
 













































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































   
 





V1_D1_P1 ,362 APROBADO 
V1_D1_P2 ,254 APROBADO 
V1_D1_P3 ,362 APROBADO 
V1_D1_P4 ,467 APROBADO 
V1_D1_P5 ,349 APROBADO 
V1_D1_P6 ,284 APROBADO 
V1_D1_P7 ,369 APROBADO 
V1_D1_P8 ,419 APROBADO 
V1_D1_P9 ,571 APROBADO 
V1_D2_P10 ,168 APROBADO 
V1_D2_P11 ,447 APROBADO 
V1_D2_P12 ,658 APROBADO 
V1_D2_P13 ,468 APROBADO 
V1_D2_P14 ,398 APROBADO 
V1_D2_P15 ,458 APROBADO 
V1_D2_P16 ,447 APROBADO 
V1_D2_P17 ,536 APROBADO 
V1_D2_P18 ,487 APROBADO 
V1_D3_P19 ,367 APROBADO 
V1_D3_P20 ,421 APROBADO 
V1_D3_P21 ,445 APROBADO 
V1_D3_P22 ,658 APROBADO 
V1_D3_P23 ,475 APROBADO 
V1_D3_P24 ,659 APROBADO 
V1_D3_P25 ,447 APROBADO 
V1_D3_P26 ,659 APROBADO 
V1_D3_P27 ,457 APROBADO 
 
  




Resumen de procesamiento de 
casos 
 N % 
Casos Válido 60 100,0 
Excluido
a
 0 ,0 
Total 60 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 




Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 









MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TÍTULO: GESTIÓN DEL POTENCIAL HUMANO Y DESEMPEÑO PROFESIONAL EN LA RED DE SALUD DE SAN MIGUEL 2018 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 
General: 
¿De qué manera la gestión 
del potencial humano se 
relaciona con el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018? 
 
Específicos: 
¿De qué manera la gestión 
del potencial humano se 
relaciona con la calidad del 
trabajo de los trabajadores 
de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018? 
 
¿De qué manera la gestión 
del potencial humano se 
relaciona con el nivel de 
productividad de los 
trabajadores de la Red de 
Salud de San Miguel en el 
año 2018? 
 
¿De qué manera la gestión 
del potencial humano se 
relaciona con las metas 
programadas de los 
trabajadores de la Red de 
Salud de San Miguel en el 
año 2018? 
General: 
Determinar la relación entre 
la gestión del potencial 
humano y el desempeño 
laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
 
Específicos: 
Determinar la relación entre 
la gestión del potencial 
humano y el rendimiento 
laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
 
Determinar la relación entre 
la gestión del potencial 
humano y la competencia 
laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
 
Determinar la relación entre 
la gestión del potencial 
humano y la productividad 
laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San 
Miguel en el año 2018. 
General: 
La gestión del potencial 
humano se relaciona 
significativamente con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de la Red de 




La gestión del potencial 
humano se relaciona 
significativamente con el 
rendimiento laboral de los 
trabajadores de la Red de 
Salud de San Miguel en el 
año 2018. 
 
La gestión del potencial 
humano se relaciona 
significativamente con la 
competencia laboral de los 
trabajadores de la Red de 
Salud de San Miguel en el 
año 2018. 
 
La gestión del potencial 
humano se relaciona 
significativamente con la 
productividad laboral de los 
trabajadores de la Red de 
Variable 1: 





 Selección de Personal. 
 Capacitación de 
Personal. 







 Calidad del Trabajo 
 Nivel de productividad 
 Metas programadas 
Tipo de investigación: 
No experimental 
 
Nivel de investigación: 
Relacional 
 
Método de investigación: 
Cuantitativo 
 






80 trabajadores que laboran 




80 unidades de estudio. 
 
Técnicas e instrumentos 
Encuesta 
Cuestionario 
   
 
Salud de San Miguel en el 
año 2018. 
 

































































ANEXO 8: ARTICULO CIENTIFICO 
 
Gestión del potencial humano y desempeño profesional en la 
Red de Salud de San Miguel 2018 
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Gestión del potencial humano y desempeño profesional en la Red de Salud de San 
Miguel 2018. 
2. AUTOR 
Br. QUINTA SOLIER, Wilfredo     
3. RESUMEN 
El objetivo general formulado para la realización del estudio fue determinar la relación 
entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Red de Salud de San Miguel en el año 2018. El estudio se desarrolló bajo los 
lineamientos metodológicos del método cuantitativo y la comprobación de hipótesis 
demando el uso del diseño correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 
60 trabajadores que laboran en la institución tomada como área de estudio y el 
instrumento utilizado para medir las variables fue el cuestionario. Los resultados 
obtenidos afirman que, el 30,0% (18) de los encuestados considera de regular tanto la 
gestión del potencial humano como el desempeño profesional. Las conclusiones 
confirman que, con un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, 
existen suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe relación directa 
fuerte entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,681; p_valor=0,000) 
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5. ABSTRACT 
The general objective formulated for the realization of the study was to determine the 
relationship between the management of human potential and the work performance of 
the workers of the Health Network of San Miguel in 2018. The study was developed under 
the methodological guidelines of the quantitative method and the verification of hypothesis 
demanded the use of correlational design. The study sample consisted of 60 workers who 
work in the institution taken as the study area and the instrument used to measure the 
variables was the questionnaire. The results obtained affirm that, 30.0% (18) of the 
respondents consider to regulate both the management of human potential and 
professional performance. The conclusions confirm that, with a level of significance of 5% 
and a confidence interval of 95%, there are sufficient statistical arguments to affirm that 




there is a strong direct relationship between the management of human potential and the 
work performance of Network workers. of Health of San Miguel in the year 2018. (Tau_b = 
0.681, p_value = 0.000) 
6. KEYWORDS 
Management of human potential, work performance. 
7. INTRODUCCIÓN 
Realidad problemática. El propósito del estudio estuvo orientado a demostrar estadista 
e investigativamente la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 
desempeño profesional en la Red de Salud de San Miguel, en la medida que como toda 
institución pública esta red de salud no prioriza, tampoco implementa políticas que 
permitan mejorar las capacidades laborales de los trabajadores, la misma que trae 
consigo problemas y dificultes en las actividades que desempeña a diario, perjudicando la 
calidad del servicio que esta institución ofrece a toda la población. 
Actualmente las organizaciones en todo el mundo priorizan el desarrollo del potencial 
humano, porque han comprendido que el bien más preciado de toda organización son el 
personal que labora en institución, porque sus potencialidades, experiencia y talento no 
son cuantificables y son irreemplazables, por lo mismo se procura que a nivel de la 
organización se desarrolle las potencialidades del personal que labora en la organización. 
El desempeño laboral en las instituciones públicas de nuestro país es objeto de 
constantes observaciones, debido a que muchas veces en la administración pública se 
descuida el desarrollo de las potencialidades del personal que labora en dichas 
instituciones, que actualmente es una necesidad porque las demandas y las necesidades 
del público usuario han cambiado debido al desarrollo social y al avance de la tecnología, 
por lo que es necesario que el personal directivo de las instituciones públicas 
implementen políticas de desarrollo del potencial humano, con la finalidad de atender y 
responder los requerimientos de la población. 
Trabajos previos. Ferreira (2015) desarrolló un estudio investigativo titulado: Gestión del 
potencial humano y su relación con el desempeño profesional en la Red de Salud del 
Estado Federal de Paraná, Brasil. Estudio desarrollado bajo los criterios y exigencias del 
enfoque cuantitativo y el diseño correlacional. Los trabajadores considerados como 
muestra fueron 86 y el recojo de la información demandó el uso de la encuesta y el 
cuestionario. Las conclusiones afirman que existe relación significativa entre las variables 
de estudio (rho=0,648; p_valor=0,000) lo que significa que en esta red el personal 




directivo ha implementado una política de mejora del desempeño profesional a través de 
la realización de cursos de especialización y habilidades sociales, las mismas que han 
redundado en beneficio de la mejora de la calidad de la prestación del servicio de la salud 
a toda la población. 
Gestión del potencial humano. Guerra (2015) lo define como el conjunto sistematizado 
de estrategias y políticas implementadas por el personal directivo de una organización 
orientado a la promoción y desarrollo de las competencias, capacidades y habilidades del 
personal que labora en una institución para mejorar el desempeño profesional la misma 
que considera procesos de selección, capacitación y evaluación. 
Tello (2015) considera que los fundamentos teóricos y filosóficos que sostienen la 
propuesta de la gestión del talento humano viene a ser la categoría del desarrollo 
humano, la misma que señala que todos los esfuerzos y recursos con los que dispone la 
organización deben estar orientados a procurar el bienestar y la felicidad de los 
trabajadores, porque de lo que se trata en todo proceso económico, social y cultural es 
asegurar que los seres humanos encuentren sentido a lo que hacen, procurando que las 
actividades que realizan los satisfaga y colme sus necesidades y demandas personales, 
familiares y profesionales. 
Desempeño profesional. Hernández (2016) lo define como la capacidad que demuestra 
el profesional en la realización de las actividades encomendadas evidenciando un nivel 
de calidad adecuado, garantizando un nivel de productividad que satisface las 
expectativas de la organización, asegurando de esta manera las metas previstas en cada 
actividad programada 
Pacheco (2015) sostiene que el desempeño profesional está relacionada a la conducta 
que asume el trabajador para realizar una actividad que de por sí lo beneficia tanto a él 
como a la organización, por lo que demanda niveles de compromiso e identidad con las 
metas y los objetivos de la organización. 
El desempeño profesional depende del conjunto de competencias, habilidades y 
experiencia que posee el trabajador al desempeñarse o realizar una tarea o actividad 
específica dentro de la organización, la que se ve refleja en la calidad e idoneidad del 
producto o servicio entregado. En ese sentido es necesario precisar que la evaluación del 









El objetivo general formulado para la realización del estudio fue determinar la relación 
entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral de los trabajadores de la 
Red de Salud de San Miguel en el año 2018. El estudio se desarrolló bajo los 
lineamientos metodológicos del método cuantitativo y la comprobación de hipótesis 
demando el uso del diseño correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada por 
60 trabajadores que laboran en la institución tomada como área de estudio y el 
instrumento utilizado para medir las variables fue el cuestionario. 
9. RESULTADOS 
 
A nivel descriptivo 
Tabla 2 
Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
Desempeño 
profesional 
Deficiente Recuento 13 1 0 0 14 
% del total 21,7% 1,7% 0,0% 0,0% 23,3% 
Regular Recuento 6 18 3 1 28 
% del total 10,0% 30,0% 5,0% 1,7% 46,7% 
Bueno Recuento 1 5 8 2 16 
% del total 1,7% 8,3% 13,3% 3,3% 26,7% 
Excelente Recuento 0 0 0 2 2 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 3,3% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 2 nos permite observar que: 




Respecto al desempeño profesional, observamos que el 23,3% (14) opina que esta es 
deficiente; 46,7% (28) sostiene que es regular; 26,7% (16) señala que es bueno y 3,3% 
(2) considera que es excelente. 
En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) 
manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera 
que es bueno y 8,3% (5) señala que es excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos permiten 
observar que 30,0% (18) de los encuestados considera de regular tanto la gestión del 
potencial humano como el desempeño profesional. 
Tabla 3 
Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y el rendimiento laboral 
de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
rendimiento 
laboral 
Deficiente Recuento 17 1 0 0 18 
% del total 28,3% 1,7% 0,0% 0,0% 30,0% 
Regular Recuento 2 19 3 1 25 
% del total 3,3% 31,7% 5,0% 1,7% 41,7% 
Bueno Recuento 1 4 8 0 13 
% del total 1,7% 6,7% 13,3% 0,0% 21,7% 
Excelente Recuento 0 0 0 4 4 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 6,7% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 3 nos permite observar que: 
Respecto al rendimiento laboral, observamos que el 30,0% (18) opina que esta es 
deficiente; 41,7% (25) sostiene que es regular; 21,7% (13) señala que es bueno y 6,7% 
(4) considera que es excelente. 




En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) 
manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera 
que es bueno y 8,3% (5) señala que es excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos permiten 
observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de regular tanto la gestión del 
potencial humano como el rendimiento laboral. 
Tabla 4 
Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y la competencia laboral 
de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
competencia 
laboral 
Deficiente Recuento 17 2 1 0 20 
% del total 28,3% 3,3% 1,7% 0,0% 33,3% 
Regular Recuento 1 19 0 1 21 
% del total 1,7% 31,7% 0,0% 1,7% 35,0% 
Bueno Recuento 2 2 10 1 15 
% del total 3,3% 3,3% 16,7% 1,7% 25,0% 
Excelente Recuento 0 1 0 3 4 
% del total 0,0% 1,7% 0,0% 5,0% 6,7% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 4 nos permite observar que: 
Respecto a la competencia laboral, observamos que el 33,3% (20) opina que esta es 
deficiente; 35,0% (21) sostiene que es regular; 25,0% (15) señala que es bueno y 6,7% 
(4) considera que es excelente. 




En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) 
manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera 
que es bueno y 8,3% (5) señala que es excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos permiten 
observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de regular tanto la gestión del 
potencial humano como la competencia laboral. 
Tabla 5 
Resultados del contraste entre la gestión del potencial humano y la productividad laboral 
de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018 
 
Valores 
Gestión del potencial humano Total 
Deficiente Regular Bueno Excelente  
productividad 
laboral 
Deficiente Recuento 16 3 1 0 20 
% del total 26,7% 5,0% 1,7% 0,0% 33,3% 
Regular Recuento 4 20 1 2 27 
% del total 6,7% 33,3% 1,7% 3,3% 45,0% 
Bueno Recuento 0 1 9 0 10 
% del total 0,0% 1,7% 15,0% 0,0% 16,7% 
Excelente Recuento 0 0 0 3 3 
% del total 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0% 
Total Recuento 20 24 11 5 60 
% del total 33,3% 40,0% 18,3% 8,3% 100,0% 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La tabla 5 nos permite observar que: 
Respecto a la productividad laboral, observamos que el 33,3% (20) opina que esta es 
deficiente; 45,0% (27) sostiene que es regular; 16,7% (10) señala que es bueno y 5,0% 
(3) considera que es excelente. 




En relación a la variable gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) 
manifiesta que es deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera 
que es bueno y 8,3% (5) señala que es excelente. 
Los resultados que se registran producto del cruce de las variables nos permiten 
observar que 33,3% (20) de los encuestados considera de regular tanto la gestión del 
potencial humano como la productividad laboral. 
  




A nivel inferencial 
Prueba de normalidad 
Tabla 6 
Resultados de la prueba de normalidad 
Valores 
Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. 
Gestión del potencial humano ,625 60 ,000 
Desempeño profesional ,648 60 ,000 
Rendimiento laboral ,603 60 ,000 
Competencia laboral  ,674 60 ,000 
Productividad laboral ,629 60 ,000 
Control ,618 60 ,000 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
La prueba de normalidad en realidad es un proceso de comprobación de hipótesis en la 
que la hipótesis alterna afirma que los datos son diferentes a la distribución normal, por 
lo que al haber registrado el p_valor valores inferiores a 0,05 se asume que estos no 
son normales, por lo tanto la elección del estadígrafo de correlación corresponde a la 
Tau_b de Kendall en razón de que el objetivo de la investigación es determinar la 
relación que existe entre las variables y la escala de medición de todas ellas es del tipo 
ordinal. 
Prueba de hipótesis 
Para la hipótesis general 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 





Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral 










Coeficiente de correlación 1,000 681* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Desempeño 
profesional 
Coeficiente de correlación ,681
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,681, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
Para la hipótesis específica 1 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con el rendimiento 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con el rendimiento 










Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y el rendimiento laboral 










Coeficiente de correlación 1,000 771* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
rendimiento 
laboral 
Coeficiente de correlación ,771
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,771, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula 
Para la hipótesis específica 2 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con la competencia 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con la competencia 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 
  





Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y la competencia laboral 










Coeficiente de correlación 1,000 717* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
competencia 
laboral 
Coeficiente de correlación ,717
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,717, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 
Decisión: Se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
Para la hipótesis específica 3 
Hipótesis alterna (Ha) 
La gestión del potencial humano se relaciona significativamente con la productividad 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 
Hipótesis nula (Ho) 
La gestión del potencial humano no se relaciona significativamente con la productividad 
laboral de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. 
Tabla 10 
Cálculo de la asociación entre la gestión del potencial humano y la productividad laboral 
de los trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018 













Coeficiente de correlación 1,000 738* 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
productividad 
laboral 
Coeficiente de correlación ,738
*
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
Nota: n=60; instrumentos de medición 
El valor de Tau_b= 0,738, lo que significa que existe relación directa fuerte entre las 
variables.  
El p_valor=0,00 < α(0,05) 





Las organizaciones actualmente priorizan el desarrollo de las capacidades de todo su 
personal porque representa el capital humano esencial para el logro de los objetivos 
institucionales y por lo mismo representa el bien más preciado de toda organización, 
porque las competencias y capacidades profesionales, unidas a las experiencias y los 
niveles de compromiso e identidad no pueden ser sustituidos o reemplazados fácilmente. 
La discusión del trabajo de investigación has sido organizado de la siguiente manera: 
La tabla 2 nos permite observar que, en relación al desempeño profesional, notamos que 
el 23,3% (14) opina que esta es deficiente; 46,7% (28) sostiene que es regular; 26,7% 
(16) señala que es bueno y 3,3% (2) considera que es excelente. En relación a la variable 
gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es 
deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 
8,3% (5) señala que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de 
las variables nos permite observar que 30,0% (18) de los encuestados considera de 




regular tanto la gestión del potencial humano como el desempeño profesional, 
confirmando los resultados obtenidos por Ferreira (2015) quien en su tesis titulado: 
Gestión del potencial humano y su relación con el desempeño profesional en la Red de 
Salud del Estado Federal de Paraná, Brasil, afirma que, existe relación significativa entre 
las variables de estudio (rho=0,648; p_valor=0,000) lo que significa que en esta red el 
personal directivo ha implementado una política de mejora del desempeño profesional a 
través de la realización de cursos de especialización y habilidades sociales, las mismas 
que han redundado en beneficio de la mejora de la calidad de la prestación del servicio 
de la salud a toda la población. 
La tabla 3 nos permite observar que, en relación al rendimiento laboral, notamos que el 
30,0% (18) opina que esta es deficiente; 41,7% (25) sostiene que es regular; 21,7% (13) 
señala que es bueno y 6,7% (4) considera que es excelente. En relación a la variable 
gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es 
deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 
8,3% (5) señala que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de 
las variables nos permite observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de 
regular tanto la gestión del potencial humano como el rendimiento laboral, confirmando 
los resultados obtenidos por Paredes (2016) quien en su tesis titulado: Relación de la 
gestión del talento humano en el desarrollo de las habilidades profesionales en la Red de 
Salud de Táchira, Venezuela, afirma que, en la red de salud tomada como área de 
estudio, la mayoría de los trabajadores desarrollan sus habilidades profesionales a través 
de la realización de cursos y asistencia a las capacitaciones, por lo que existe mejor 
predisposición por parte de ellos a brindar un servicio de calidad que satisfaga las 
expectativas de los usuarios, favoreciendo que la percepción y la imagen institucional de 
la organización sea positiva, por lo que a nivel de la gestión directiva se ha implementado 
políticas de incentivos para favorecer esta práctica. 
La tabla 4 nos permite observar que, en relación a la competencia laboral, notamos que 
el 33,3% (20) opina que esta es deficiente; 35,0% (21) sostiene que es regular; 25,0% 
(15) señala que es bueno y 6,7% (4) considera que es excelente. En relación a la variable 
gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es 
deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 
8,3% (5) señala que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de 
las variables nos permite observar que 31,7% (19) de los encuestados considera de 
regular tanto la gestión del potencial humano como la competencia laboral, confirmando 




los resultados obtenidos Delgado (2015) quien en su tesis titulado: Influencia de la 
gestión del talento humano en el desarrollo de las habilidades profesionales en la Red de 
Salud de Moquegua, Perú, afirma que, existe relación directa moderada entre las 
variables (Tau_b=0,529; p_valor=0,00) lo que nos permite inferir que a nivel de esta red 
de salud no existen ninguna iniciativa, menor aun políticas institucionales que promuevan 
el desarrollo del talento humano, lo que ha generado que la mayoría del personal que 
labora en esta institución no tenga compromisos ni responsabilidades respecto al logro de 
los objetivos institucionales. 
La tabla 5 nos permite observar que, en relación a la productividad laboral, notamos que 
el 33,3% (20) opina que esta es deficiente; 45,0% (27) sostiene que es regular; 16,7% 
(10) señala que es bueno y 5,0% (3) considera que es excelente. En relación a la variable 
gestión del potencial humano, observamos que, el 33,3% (20) manifiesta que es 
deficiente; 40,0% (24) sostiene que es regular; 18,3% (11) considera que es bueno y 
8,3% (5) señala que es excelente. Los resultados que se registran producto del cruce de 
las variables nos permite observar que 33,3% (20) de los encuestados considera de 
regular tanto la gestión del potencial humano como la productividad laboral, confirmando 
los resultados obtenidos por Martínez (2015) quien en su tesis titulado: Desarrollo de la 
gestión del potencial humano y su relación con el desempeño profesional en la Red de 
Salud de Tacna, afirma que, existe relación directa y significativa entre las variables 
(tau_b=0,647; p_alor=0,00) lo que significa que en la red de salud de Tacna no se han 
implementado políticas institucionales que promuevan el desarrollo del potencial humano 
de sus trabajadores, las mismas que se reflejan en las dificultades que tiene esta red en 
brindar un servicio de calidad que supera las expectativas del público usuario, generando 
que la percepción que tiene la población sobre el servicio que prestan estos 
establecimientos sea negativa. 
 
11. CONCLUSIONES 
1. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, existen 
suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe relación directa fuerte 
entre la gestión del potencial humano y el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,681; p_valor=0,000) 
(Tabla 7) 
2. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, existen 
suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe relación directa fuerte 




entre la gestión del potencial humano y el rendimiento laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,771; p_valor=0,000) 
(Tabla 8) 
3. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, existen 
suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe relación directa fuerte 
entre la gestión del potencial humano y la competencia laboral de los trabajadores 
de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,717; p_valor=0,000) 
(Tabla 9) 
4. A un nivel de significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95%, existen 
suficientes argumentos estadísticos para afirmar que, existe relación directa fuerte 
entre la gestión del potencial humano y la productividad laboral de los 
trabajadores de la Red de Salud de San Miguel en el año 2018. (Tau_b=0,738; 
p_valor=0,000) (Tabla 10) 
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